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ПАСПОРТ ПРОГРАММЫ 

Наименование 

программы 

Персонализированная программы по организации наставничества (далее 

Программа) 

Разработчики 

программы 

Заведующая Гуркина Наталья Анатольевна 

Старший воспитатель Позднякова Наталья Валерьевна 

Цель программы Создание системы наставничества с целью активизации и совершенство-

вания профессионального роста молодых специалистов и малоопытных 

педагогов 

Задачи програм-

мы 

1. Использовать эффективные формы повышения профессиональной 

компетентности и профессионального мастерства молодых специалистов 

и малоопытных воспитателей (далее молодые и малоопытные педагоги), 

осуществлять презентацию достижений молодых педагогов. 

2. Оказать методическую поддержку молодым и малоопытным педагогам 

и облегчить их адаптацию к новому профессиональному статусу; 

3. Осуществлять мониторинг уровня повышения профессиональной ком-

петентности молодых и малоопытных педагогов, их возможностей, обра-

зовательных потребностей, профессиональных затруднений, динамики 

профессионального развития; 

4. Индивидуализировать процесс повышения профессиональной компе-

тентности и мастерства молодых и малоопытных педагогов через созда-

ние индивидуальных планов; 

5. Способствовать успешной адаптации молодых и малоопытных педаго-

гов к корпоративной культуре, правилам поведения в образовательном 

учреждении; 

6. Снизить процент текучести кадров и мотивации к установлению дли-

тельных трудовых отношений с работодателем; 

7. Оказать моральную и психологическую поддержку молодым и мало-

опытным педагогам в определении профессиональных трудностей, воз-

никших при выполнении трудовых обязанностей. 

Сроки реализации 2023-2025 учебный год 

Ожидаемые ре-

зультаты 

Молодые специалисты и малоопытные педагоги ДОУ приобретут воз-

можность личностного и профессионального роста. 

Улучшится качество воспитательно-образовательного процесса в ДОУ. 

Ускорится процесс профессионального становления педагогических кад-

ров 

Механизм реали-

зации программы 

 Основными участниками реализации Программы являются заведующая, 

старший воспитатель, педагоги-наставники, молодые специалисты и ма-

лоопытные педагоги. 

Система органи-

зации контроля 

Текущий контроль осуществляет заведующая ДОУ и старший воспита-

тель. 
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1. ЦЕЛЕВОЙ РАЗДЕЛ ПРОГРАММЫ 

ПОЯСНИТЕЛЬНАЯ ЗАПИСКА 

     В условиях модернизации системы образования в России значительно возрастает роль педагога, 

повышаются требования к его личностным и профессиональным качествам, социальной и професси-

ональной позиции. Молодые специалисты имеют те же должностные обязанности и несут ту же от-

ветственность, что и коллеги с многолетним стажем работы, а воспитанники и их родители, админи-

страция образовательного учреждения ожидает от них столь же безупречного профессионализма.  

   Период вхождения молодого педагога в профессию отличается напряженностью, важностью для 

его личностного и профессионального развития. От того, как он пройдет, зависит, состоится ли ново-

явленный воспитатель как профессионал, останется ли он в сфере дошкольного образования или 

найдет себя в другой сфере деятельности.  

Для эффективной организации воспитательно-образовательного процесса необходима высокая про-

фессиональная компетентность педагогов. При взаимодействии опытных и молодых педагогов про-

исходит интеллектуальное единение, обмен опытом, развитие совместного творчества, развитие 

профессионального мастерства, самовыражения.  

Программа наставничества нацелена на работу с молодым педагогом - воспитателем, имеющим опыт 

работы в дошкольном образовании менее трех лет. Начиная свою работу в дошкольной образова-

тельной организации, они испытывают потребность в общении с коллегами, в более глубоком знании 

психологии детей, методик дошкольного воспитания и обучения. Овладение специальностью пред-

ставляет собой достаточно длительный процесс, предполагающий становление профессиональных 

компетенций и формирование профессионально значимых качеств.  

В соответствии с ФГОС ДО возрастают требования к повышению профессиональной компетентно-

сти каждого специалиста. Настоящая программа призвана помочь организации деятельности педаго-

га наставника с молодым педагогом на уровне образовательной организации.  

Персонализированная программа наставничества включает описание форм и видов наставничества, 

участников наставнической деятельности, направления наставнической деятельности и перечень ме-

роприятий, нацеленных на устранение выявленных профессиональных затруднений наставляемого и 

на поддержку его сильных сторон.  

Программа призвана помочь организовать деятельность наставника с молодым педагогом на уровне 

образовательной организации.  

Срок реализации программы: 1 год. 

  

1.1. Цель и задачи программы 

Цель Программы – Создание системы наставничества с целью активизации и совершен-

ствования профессионального роста молодых специалистов и малоопытных педагогов 

Задачи Программы: 

1. Использовать эффективные формы повышения профессиональной компетентности и профессио-

нального мастерства молодых специалистов и малоопытных воспитателей (далее молодые и мало-

опытные педагоги), осуществлять презентацию достижений молодых педагогов. 

2. Оказать методическую поддержку молодым и малоопытным педагогам и облегчить их адаптацию 

к новому профессиональному статусу; 

3. Осуществлять мониторинг уровня повышения профессиональной компетентности молодых и ма-

лоопытных педагогов, их возможностей, образовательных потребностей, профессиональных затруд-

нений, динамики профессионального развития; 

4. Индивидуализировать процесс повышения профессиональной компетентности и мастерства моло-

дых и малоопытных педагогов через создание индивидуальных планов; 

5. Способствовать успешной адаптации молодых и малоопытных педагогов к корпоративной культу-

ре, правилам поведения в ДОУ; 
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6. Снизить процент текучести кадров и мотивации к установлению длительных трудовых отношений 

с работодателем; 

7. Оказать моральную и психологическую поддержку молодым и малоопытным педагогам в опреде-

лении профессиональных трудностей, возникших при выполнении трудовых обязанностей. 

1.2. Основные термины 
- Наставничество – форма обеспечения профессионального становления, развития и адаптации к ква-

лифицированному исполнению должностных обязанностей лиц, в отношении которых осуществля-

ется наставничество.  

- Наставник – участник персонализированной программы наставничества, имеющий измеримые по-

зитивные результаты профессиональной деятельности, готовый и способный организовать индиви-

дуальную траекторию профессионального развития наставляемого на основе его профессиональных 

затруднений, также обладающий опытом и навыками, необходимыми для стимуляции и поддержки 

процессов самореализации и самосовершенствования наставляемого;  

- Наставляемый - участник персонализированной программы наставничества, который через взаимо-

действие с наставником и при его помощи и поддержке приобретает новый опыт, развивает необхо-

димые навыки и компетенции, добивается результатов, преодолевая тем самым свои профессиональ-

ные затруднения. 

- Куратор – сотрудник образовательной организации, который отвечает за реализацию персонали-

зированных программ наставничества. 
 

1.3. Принципы организации наставничества 
Совместная деятельность наставника и молодого педагога принесёт положительные результаты, если 

она будет построена в соответствии с некоторыми принципами:  

- МОТИВАЦИЯ 

Наставничество должно быть двусторонней добровольной работой. Она эффективна, только когда 

молодой воспитатель на самом деле хочет овладеть навыками и стать хорошим специалистом. А 

наставник искренне желает передать свои знания и навыки новичку. Если один из них действует без 

внутренней мотивации, по принуждению или по вынужденным обстоятельствам, результата не бу-

дет.  

- СОТРУДНИЧЕСТВО 

Наставничество основано на взаимном уважении и доверии. Наставнику следует создать доброжела-

тельную атмосферу и общаться с воспитателем на равных.  

- СИСТЕМНОСТЬ 
Развитие и поддержка молодого педагога должны быть непрерывными. Одноразовые действия не 
дают должного результата. Наставнику необходимо ориентироваться на «зону ближайшего разви-
тия» (по Л.С. Выготскому), выстраивая взаимодействие с молодым педагогом. 

 

2. СОДЕРЖАТЕЛЬНЫЙ РАЗДЕЛ ПРОГРАММЫ 

Наставничество как форма профессиональной адаптации и повышения квалификации молодого спе-

циалиста занимает обособленную позицию. Дело в том, что содержание этой деятельности включает 

в себя все направления методической работы с кадрами, но дополняет их и наполняет новым смыс-

лом – оказание профессиональной помощи и поддержки молодому специалисту. 

Преимущества помощи очевидны: педагогическое наставничество имеет более широкую направлен-

ность, менее теоретизированно, обладает большей гибкостью, отличается многообразием форм и ме-

тодов работы с молодыми специалистами в условиях реальной трудовой деятельности. Кроме того, в 

этом процессе осуществляется тесный межличностный контакт наставника и молодого педагога, ана-

лиз сильных и слабых профессиональных позиций конкретного молодого педагога, а следовательно и 

более строгий контроль за его практической деятельностью. 

Процесс наставничества затрагивает интересы как минимум трех субъектов взаимодействия: обучае-

мого, самого наставника и организации– работодателя. Молодой педагог получает знания, развивает 

навыки и умения, повышает свой профессиональный уровень и способности; развивает собственную 

профессиональную карьеру; учится выстраивать конструктивные отношения с наставником, а через 
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него – и со всей адаптивной средой; приобретает информацию о деятельности организации, в кото-

рой он работает. Наставник развивает свои деловые качества; повышает свой профессиональный 

уровень в процессе взаимообучения. Организация, таким образом, повышает культурный и профес-

сиональный уровень подготовки кадров; улучшаются взаимоотношения между сотрудника. 
 

2.1 Условия реализации Программы: 

- профессиональное становление начинающего воспитателя осуществляется в непрерывной связи с 

процессом его личностного и профессионального развития, а помощь в его адаптации к условиям 

трудовой деятельности предусмотрена в системе методической работы ДОУ; 

- максимальный учет личностных особенностей и уровня профессиональной подготовки молодого 

педагога в организации его педагогического труда, активная поддержка личностного и профессио-

нального роста воспитателя все коллективом ДОУ; 

- соответствие материально-технического обеспечения образовательного процесса современным тре-

бованиям и помогает педагогу реализовать инновационные подходы. 
 
2.2. Требования к качествам педагога – наставника 

Чтобы осуществлять наставническую деятельность, мало быть просто опытным высококвалифици-

рованным педагогом, со своей сложившейся системой педагогической деятельности. Необходимо 

развивать свой творческий потенциал, постоянно находиться в научном педагогическом поиске, со-

вершенствовать свои формы и методы работы, осуществлять межличностное общение с коллегами 

(перенимать чужой опыт и делиться собственными разработками). 

Принимая на себя обязанности наставника, педагог открывает для себя ряд преимуществ: 

- наставничество помогает опытному педагогу увидеть и наметить новые перспективы в сфере своей 

педагогической деятельности; 

- при успешном осуществлении данных функций наставник ощущает свой вклад в систему профес-

сиональной адаптации молодого педагога, получает удовлетворение от общения с педагогом-

воспитанником; 

- настоящий наставник всегда должен стремиться к самосовершенствованию; 

- выполнение функций наставника может (и должно!) помочь в развитии педагогической карьеры, 

повышении его педагогической квалификации; способствует росту доверия к нему в педагогическом 

коллективе ДОУ; 

- поскольку наставничество носит субъект-субъектный характер, педагоги-наставники могут не толь-

ко делиться собственным опытом с более молодыми коллегами, но также и учиться у них, расширять 

свой арсенал навыков и умений, осваивать современные технологии обучения, стили профессио-

нальной деятельности и т. п. Главное – быть открытым для педагогических инноваций! 

Выбор наставников для молодых специалистов осуществлялся в ДОУ в соответствии со следующими 

требованиями: 

1. Компетентность и опыт в сфере работы с людьми и в педагогической среде. 

2. Знание особенностей своего ДОУ, характера межличностных отношений, существующих в педаго-

гическом коллективе. 

3. Наставник – человек, пользующийся доверием руководства и коллег по работе, признанный всеми 

«профессионал». 

4. Умение эффективно организовывать общение, понимать другого человека, принимать чужие пози-

ции, ценить чужие чувства. 

5. Способность нестандартно, творчески организовывать процесс наставнической поддержки, предо-

ставлять обучающемуся простор для самостоятельной деятельности. 

6. Педагогическая рефлексия– способность к самоанализу; желание самосовершенствоваться, расши-

рять свой кругозор. 

 

2.3. Функции педагога - наставника 
1. Наставник определяет цель своей наставнической деятельности на основе требований и потребно-

стей ДОУ и молодого специалиста в этой сфере педагогической практики. 
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2. Наставник разрабатывает и предлагает оптимальную программу педагогической помощи каждому 

молодому педагогу, с учетом его индивидуальных особенностей, уровня профессионализма и ком-

муникативных навыков. 

3. Наставник устанавливает положительный межличностный контакт с каждым своим молодым пе-

дагогом, предлагает конструктивные формы и методы взаимодействия. 

4. Наставник осуществляет диагностирование, наблюдение, анализ и контроль деятельности своего 

подопечного. 

5. Наставник несет моральную и административную ответственность перед самим собой и руковод-

ством ДОУ за подготовку молодого специалиста. 

6. Наставник обязан быть образцом для подражания и в плане межличностных отношений, и в 

плане личной самоорганизации и профессиональной компетентности. 

 

2.4. Этапы реализации Программы 

 Подготовительный этап реализации программы.  

Задача этапа: формирование нормативной базы наставничества и наставнических пар «наставник – 

наставляемый».  

Содержание этапа:  

- Закрепление начинающего педагога за наставляемым;  

- выявление профессиональных проблем и образовательных запросов молодого педагога;  

- анализ педагогом-наставником профессиональной готовности молодого педагога; 

- разработка основных направлений работы с молодым педагогом.  

В зависимости от результатов подготовительного этапа разрабатывается индивидуальный план про-

фессионального становления молодого педагога. 

Основной, развивающий этап «Попробуй себя! Я тебе помогу» 

Задача этапа: реализация профессионального становления молодого педагога. 

Содержание этапа: 

- создание благоприятных условий для профессионального роста начинающих педагогов; 

- оказание методической помощи опытными педагогами начинающим; 

- взаимоподдержка и взаимопомощь; 

- совместное изучение новейших технологий и применение их в работе с детьми; 

- координация действий педагогов в соответствии с задачами ДОУ и задачами воспитания и обуче-

ния детей; 

- помощь по подбору и использованию педагогически целесообразных пособий, игрового и дидакти-

ческого материала; 

- взаимопосещение занятий, прогулок, режимных моментов в группе; 

- самообразование начинающих педагогов; 

- оказание позитивного влияния на рост профессиональной компетентности начинающего педагога; 

- советы, рекомендации, разъяснения, поправки в педагогические действия. 

Контрольно-оценочный этап «У тебя всё получилось! Я горжусь тобой!» 

Задача этапа: подведение итогов работы и анализ эффективности реализации этапов программы. 

Содержание этапа: 

- анализ результатов работы молодого педагога с детьми; 

- динамика профессионального роста молодого педагога; 

- рейтинг молодого педагога среди коллег; 

- самоанализ своей деятельности; 

- перспективы дальнейшей работы с молодыми педагогами; 

- подведение итогов, выводы. 

Показателями оценки эффективности работы наставника является выполнение начинающим педаго-

гом целей и задач в период наставничества. Прохождение определенного этапа для каждого педагога 

индивидуально. В конце учебного года результаты работы по наставничеству предоставляются на 

педагогическом совете. 
 

2.5. Формы работы педагога-наставника с наставляемым молодым педагогом. 
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Для того, чтобы повысить профессиональное мастерство молодых педагогов, используются разные 
формы работы. Выбор форм работы зависит от этапа реализации программы, от личностных качеств 
педагогов, от уровня профессиональной подготовки молодых педагогов, от поставленных задач. 

№  

п/п 

Этап Традиционные формы работы 

наставника с молодым педагогом  

 

Нетрадиционные формы работы 

наставника с молодым педагогом 

1. Подготови-
тельный 

- Беседа-знакомство; 

- опрос; 

- собеседование; 

- анкетирование; 

- тестирование; 

- наблюдение за организацией воспи-
тательно-образовательного процесса 
в группе; 

- консультирование по изучению 
нормативно-правовой базы, регла-
ментирующей деятельность ДОУ, по 
ведению документации. 

- разнообразные психологические 
тренинги (арт-терапевтический, на 
снятие эмоционального напряжения, 
тревожности); 

- психологические диагностические 
тесты. 

2 Основной, 
развивающий 
этап «Попро-
буй себя! Я 
тебе помогу» 

- Взаимопосещения занятий, режим-
ных моментов; 

- личный пример; 

- практикумы по планированию каж-
дого этапа организованной образова-
тельной деятельности; 

- информирование (инструктирова-
ние); 

- обучение на рабочем месте; 

- создание развивающей предметно-
пространственной среды. 

- Мастер-классы; 

- семинары-практикумы; 

- «кейс» - метод (решение набора 
различных профессиональных за-
дач-проблем). Педагогический кейс 
поможет молодому коллеге приоб-
рести навыки решения практических 
задач, соотнести теорию с практи-
кой; 

- создание чек-листов («контроль-
ных списков» важных дел) по раз-
личным рабочим вопросам; 

- «коуч» - метод («терапия успеха»). 
Образец того, как состояться в про-
фессии. Оказание помощи в поста-
новке и достижении цели; 

- «тайм - менеджмент» для мотива-
ции, раскрытия потенциала молодо-
го педагога, совместное создание 
условий для творчества. Это искус-
ство правильно организовать свое 
время. 

3 Контрольно-
оценочный 
этап «У тебя 
всё получи-
лось! Я гор-
жусь тобой!» 

- Подготовка молодого педагога к 
предстоящей аттестации; 

- подготовка и показ открытого заня-
тия; 

- самостоятельная организация и про-
ведение родительского собрания; 

- выступление с докладом (сообще-
нием) на тематическом педсовете. 

- Участие в конкурсных движениях; 

- активное участие в инновационной 
деятельности ДОУ (использование 
сетевых технологий в организации 
образовательного процесса). 

 
3. Организационный раздел 

3.1. Механизм реализации программы 

    Реализация программы рассчитана на один учебный год, осуществляется наставниками, молодыми 

(вновь принятыми педагогами), старшим воспитателем, заведующей ДОУ. Старший воспитатель и 

заведующая ДОУ осуществляют контроль реализацией программы и за работой наставников. 
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   Заведующая ДОУ в начале учебного года представляет молодого специалиста педагогическим ра-

ботникам ДОУ, объявляет приказ о закреплении за ним наставника, создает необходимые условия 

для совместной работы молодого специалиста с закрепленным за ним наставником. 

    На основе примерного плана по наставничеству каждый наставник составляет индивидуальные 

планы работы на год, в соответствии с которыми и осуществляется работа и контроль. Контроль за 

реализацией программы включает: посещение занятий, родительских собраний и других мероприя-

тий проводимые наставником и молодым специалистом, анализ планов и отчетов. 

    В конце учебного года результаты работы по наставничеству, т.е. результаты реализации програм-

мы представляются на итоговом педагогическом совете. 

 

3.2. Условия завершения персонализированной программы наставничества  
Завершение программы наставничества педагогических работников происходит в случае:  

- завершения плана мероприятий и срока действия программы наставничества;  

- по инициативе наставника или наставляемого и/или обоюдному решению (по уважительным обсто-

ятельствам);  

- по инициативе куратора (в случае недолжного исполнения программы наставничества в силу раз-

личных обстоятельств со стороны наставника и/или наставляемого – форс-мажора).  

Наставник и наставляемый в силу определенных объективных обстоятельств могут быть инициато-

рами завершения программы наставничества, но направляют усилия на сохранение доброжелатель-

ных отношений.  

Вместе с тем наставник и наставляемые могут обращаться к куратору с предложением о смене 

наставника/наставляемых, а также о необходимости продолжения наставничества, но по иным 

направлениям.  

По обоюдному согласию наставника и наставляемого/наставляемых педагогов возможна корректи-

ровка программы наставничества.  

 

3.3. Мониторинг и оценка качества процесса реализации Программы  
  Мониторинг в наставнической деятельности понимается как система сбора, обработки, хранения и 

использования информации об этой деятельности и/или отдельных ее элементах, ориентированная на 

информационное обеспечение управления всем процессом этой деятельности.  

  Организация систематического мониторинга наставнической деятельности даёт чётко представлять, 

как происходит процесс наставничества, какие происходят изменения во взаимодействиях наставни-

ка с наставляемым, а также, какова динамика развития наставляемого и удовлетворенности настав-

ника своей деятельностью.  

Мониторинг программы наставничества состоит из двух основных этапов:  

1) оценка качества процесса реализации программы наставничества;  

2) оценка мотивационно-личностного, компетентностного, профессионального роста участников, ди-

намика образовательных результатов.  

Первый этап мониторинга направлен на изучение (оценку) качества реализуемой программы настав-

ничества, ее сильных и слабых сторон, качества совместной работы пар "наставник-наставляемый".  

Второй этап мониторинга направлен на оценку мотивационно-личностного, компетентностного, 

профессионального роста участников, динамики образовательных результатов.  

Для оценки результативности и эффективности реализации программы наставничества рекомендует-

ся использовать анкетирование. Анкетирование позволяет выявить основные характеристики про-

цесса и результата наставничества:  

- сроки и условия обучения;  

- способы организации наставничества, информированность о содержании работы;  

- квалификация наставника, готовность применять полученные знания на практике и ориентировать-

ся в предлагаемых условиях.  

В результате оценки реакции наставляемого на процесс наставничества образовательная организация 

получает ответы на такие важные вопросы, как:  

- качество наставничества;  

- причины удовлетворенности/неудовлетворенности наставляемого участием в программе наставни-

чества;  
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- пути совершенствования системы (целевой модели) наставничества и деятельности каждого 

наставника;  

- оценка знаний, полученных во время реализации программы наставничества.  

Приложение 1. 

Анкета «Адаптации молодого воспитателя к профессиональной деятельности в детском саду». 

 

 Уважаемый педагог! 

Данный опрос проводится с целью улучшения условий Вашей профессиональной деятельности. 

Убедительно просим Вас ответить на вопросы анкеты. 

  
1. Нравится ли Вам работать в детском саду? Почему? 

__________________________________________________________________________ 

2. Чаще всего, с каким настроением Вы идете на работу? Почему? 

· Хорошее 

· Доброжелательное 

· Удовлетворительное 

· Плохое 

· Безразличное 

3. На Ваш взгляд, вы готовы к профессиональной деятельности? Почему? 

__________________________________________________________________________ 

4. Оцените уровень Вашей подготовки к профессиональной деятельности по пяти бальной системе______________ 

5. С какими трудностями Вы встретились в первое время своей работы? 

__________________________________________________________________________ 

6. В каком направлении профессиональной деятельности Вы испытываете затруднения? 

· проведение НОД (по какой области развития) 

· организация взаимодействия с детьми и родителями в педагогическом процессе детского сада; 

· организация образовательного пространства (РППС) для детей; 

· проведение режимных моментов; 

- календарно-тематическое планирование; 

- разработка сценариев к праздникам, развлечениям, досугам и т.д.; 

- работа по теме самообразования. 

7. Какие условия созданы в саду педагогическим коллективом и администрацией, для того чтобы чувствовать себя на 

работе комфортно: 

· своевременное методическое информирование 

· помощь педагогов 

· четкое определение круга полномочий, должностных обязанностей 

· доброжелательная атмосфера в коллективе 

8. Как складываются Ваши отношения с коллективом? 

· настроены не дружелюбно 

· не хотят помогать 

· приняли доброжелательно 

· оказывают моральную поддержку 

· нашли общий язык 

· понимаете друг друга 

· оказывают практическую помощь: 

· помогают решать педагогические задачи 

· рекомендуют методы и приемы 

· не нуждаетесь в помощи коллег 

 9. Кто помогает Вам в решении профессиональных трудностей и проблем? 

· заведующая 

· старший воспитатель 

· педагоги 

· никто не помогает 

 10. Чаще всего заведующая и старший воспитатель приходят к Вам в группу чтобы: 

· отметить положительные результаты, похвалить 

· найти недостатки в работе 

· помогают разобраться в неудачах 

11. Пытаетесь ли Вы решить выделенные Вами трудности, каким образом? 

· рассчитываете на свой опыт и знания 

· консультируетесь с коллегами 

· обращаетесь к старшему воспитателю 

· ваш вариант_______________________________________________________________ 
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Приложение 2 

Анкета для молодого педагога для анализа  

промежуточных результатов работы 

Уважаемый педагог! 

Эта анкета необходима для того, чтобы улучшить в нашей организации адаптацию новых работни-

ков. Для быстрого и легкого погружения в рабочий процесс Вам был назначен наставник. Ответьте 

на вопросы, как строилось Ваше взаимодействие с наставником. Выберите наиболее подходящий от-

вет или укажите свой вариант ответа. 

1. Как Вы можете охарактеризовать периодичность общения с наставником? Отметьте подходящий 

вариант или напишите свой: 

- каждый день; 

- один раз в неделю; 

- 2–3 раза в месяц; 

- вообще не встречались; 

- 

другое________________________________________________________________________ 

2. Какое время в среднем в неделю у Вас уходило на общение с наставником? 

- 3,5–2,5 часа в неделю; 

- 2–1,5 часа в неделю; 

- полчаса в неделю; 

- 

другое________________________________________________________________________ 

3. Как строилось Ваше общение с наставником? Оцените в процентном соотношении, когда Вы были 

инициатором общения и когда он, по схеме «Вы – наставник»: 

- 30–70 процентов; 

- 60–40 процентов; 

- 70–30 процентов; 

- 80–20 процентов; 

- 

другое________________________________________________________________________ 

4. Всегда ли наставник мог дать ответы на Ваши вопросы? 

- да, всегда; 

- нет, не всегда; 

- нет, никогда; 

- 

другое________________________________________________________________________ 

5. Давал ли Вам наставник обратную связь по результатам работы, говорил о том, что Вы делаете 

правильно, неправильно, что можно улучшить? 

- да, каждый раз после окончания задания; 

- да, раз в неделю вне зависимости от окончания задания подводил итог; 

- да, раз в месяц; 

- нет; 

- 

другое________________________________________________________________________ 

6. Какие формы совместной работы с наставником были для Вас наиболее эффективными? 

_______________________________________________________________ 

7. Какие формы совместной работы с наставником были для Вас наиболее неэффективными? 

_____________________________________________________________ 

8. Ваши предложения по организации работы с педагогом наставником на следующий 

период _______________________________________________________________________ 
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Приложение 3 

Анкета для педагога наставника 

для анализа промежуточных результатов работы 

 

Уважаемый педагог! 

Эта анкета необходима для того, чтобы улучшить процесс адаптации и наставничества новых работ-

ников в нашей организации. 

К Вам прикреплен молодой педагог. Ответьте, пожалуйста, как строится ваше взаимодействие и как 

Вы оцениваете результат. 

Вопрос Оценка 

 (по шкале от 1 до 5) 

1. Достаточно ли было времени, проведенного Вами с молодым педагогом, для 

получения им необходимых знаний и навыков? 

 

2. Насколько точно следовал Вашим рекомендациям молодой педагог?  

3. В какой степени затраченное на наставничество время было  

посвящено проработке теоретических знаний? 

 

4. В какой степени затраченное на наставничество время было посвящено прора-

ботке практических навыков? 

 

5. Насколько, по Вашему мнению, молодой педагог готов к самостоятельному 

исполнению должностных обязанностей благодаря пройденному наставниче-

ству? 

 

6. Каков на данный момент, на Ваш взгляд, уровень профессионализма молодого 

педагога? 

 

7. Какой из аспектов адаптации, на Ваш взгляд, является наиболее важным для 

молодого педагога при прохождении наставничества?  

Расставьте баллы от 1 до 5 для каждого из параметров: 

 

– помощь при вхождении в коллектив, знакомство с принятыми правилами пове-

дения; 

 

– освоение практических навыков работы;  

– изучение теории, выявление пробелов в знаниях;  

– освоение административных процедур и принятых правил делопроизводства  

8. Какой из используемых Вами методов обучения Вы считаете наиболее эффек-

тивным? Расставьте баллы от 1 до 5 для каждого из методов: 

 

– самостоятельное изучение молодым педагогом материалов и выполнение зада-

ний, ответы наставника на возникающие вопросы по электронной почте; 

 

– в основном самостоятельное изучение молодым педагогом материалов и вы-

полнение заданий, ответы наставника на возникающие вопросы по телефону; 

 

– личные консультации в заранее определенное время;  

– личные консультации по мере возникновения необходимости;  

– поэтапный совместный разбор практических заданий  

Ваши предложения по организации процесса наставничества образовательной организации: 
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_________________________________________________________________________ 

Приложение 4 

Диагностическая карта оценки навыков молодого педагога 

Молодой воспитатель: _____________________________________ 

     (Ф.И.О.) 

Наставник: ______________________________________________ 

     (Ф.И.О.) 

Инструкция: Оцените навыки молодого воспитателя по шкале: 

3 – высокий уровень развития навыка; 

2 – средний уровень развития навыка; 

1 – развитие навыка не проявляется. 

Подсчет баллов: поставьте галочку в столбце с цифрой, которая соответствует уровню развития 

навыка. 

Интерпретация: посчитайте все галочки по каждому блоку навыков. Большинство выборов по шка-

ле – уровень развития у навыка. Запишите вывод в конце карты.  

№ Прогностические навыки Оценка 

1 2 3 

1 Осознает цель своей деятельности в виде программы личностных качеств, 

которые должны быть сформированы в каждом ребенке в процессе усвое-

ния содержания ООП ДО  

   

2 Умеет проектировать и планировать развитие личных качеств ребенка в 

соответствии с периодами воспитательно-образовательного процесса по 

основным направлениям воспитания и обучения, которые прописаны в 

ООП ДО 

   

3 Умеет отбирать наиболее важный материал по усвоению каждой образо-

вательной области ООП ДО  

   

4 Умеет отбирать дидактический материал и организовывать развивающую 

предметно-пространственную среду по интересам и возрасту детей 

   

5 Умеет планировать деятельность детей и не нарушать свободу выбора ре-

бенка 

   

Организаторские и коммуникативные навыки 

1 Умеет организовывать собственную деятельность по выполнению годово-

го плана 

   

2 Умеет находить себе помощников среди коллег и направлять их усилия     

3 Умеет развивать познавательную активность и способности детей в про-

цессе усвоения ООП ДО  

   

4 Умеет формировать коллектив детей и организовывать его деятельность, 

мотивировать детей общаться с педагогом и сверстниками 

   

5 Устанавливает конструктивные отношения с родителями воспитанников 

для достижения целей развития и воспитания, которые прописаны в ООП 

ДО  

   

6 Умеет подходить к воспитаннику с верой в его лучшие качества     
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7 Умеет сочетать требования к детям и родителям с глубоким уважением к 

ним 

   

Аналитические навыки 

1 Умеет анализировать свою работу и соотносить результаты с поставлен-

ными целями по ООП ДО  

   

2 Умеет комплексно анализировать деятельность детей и уровень их навы-

ков 

   

3 Может оценить уровень психолого-педагогической подготовленности ре-

бенка к школе 

   

4 Умеет перестраивать свою деятельность в соответствии с новыми услови-

ями и задачами 

   

 Вывод: _____________ обладает достаточной (недостаточной) компетенцией, чтобы  

полностью выполнять все обязанности воспитателя. Ее профессиональные навыки по окончании пе-

риода наставничества развиты на ____________ уровне.   

 

Рекомендации: В дальнейшем ______________ необходимо продолжать развивать 

_________________навыки, в особенности навыки__________________. 
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Приложение 5 

Форма отчета о проделанной работе по организации наставничества  

за _______ учебный год 

  

Наименование ОУ 

Ф.И.О. наставника, должность, № приказа и дата назначения наставника 

Педагогический стаж работы наставника  

Ф.И.О. педагога, в отношении которого осуществляется наставничество 

Даты начала и окончания работы наставника с молодым педагогом 

Шкала оценок 

1 2 3 4 

не соответствует 

требованиям 

(знания и владение 

навыками отсут-

ствует) 

частично соответ-

ствует 

(знания и навыки не-

достаточные, отры-

вочные и несистема-

тизированные, неуве-

ренно применяются 

на практике) 

соответствует тре-

бованиям 

(знания достаточно 

полные, но имеются 

вопросы, требую-

щие дополнитель-

ной консультации, 

владение навыками 

достаточно уверен-

ное) 

превосходит требова-

ния 

(знания исчерпываю-

щие, умения уверенно 

применяются на прак-

тике) 

Профессиональные знания и умения 

№ Наименование вы-

полненных меро-

приятий по осу-

ществлению настав-

ничества 

Дата 

начала 

Дата  

окончания 

Оценка 

наставника 

Оценка руко-

водителя 

Коммен-

тарии 

1       

2       

Предварительная оценка (на основании выставленных наставником оце-

нок) 

 

Итоговая оценка (с учетом корректировок руководителя) 

 

 

Руководитель _____________         ________________________________________   

                                         подпись                                                                         Ф.И.О. 

«______»_____________20____г. 

Наставник  _____________         ________________________________________   

                                         подпись                                                                         Ф.И.О. 

«______»_____________20____г. 

Педагог с результатами наставничества ознакомлен 

_____________         ________________________________________   

          подпись                                                                         Ф.И.О. 

«______»_____________20____г. 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 



15 
 

 

 

Приложение 6 

SWOT-анализ Программы по организации наставничества «Педагогическая компетентность» 

Факторы 

SWOT 

Позитивные  Негативные 

внутренние Сильные стороны:  

− Значительная доля участников (%), 

которым понравилось участие в Про-

грамме, и которые готовы продолжить 

работу в Программе;  

− Участники Программы (%) видят 

свое профессиональное развитие в 

данной ОО в течение следующих 5 

лет;  

− У участников Программы (%) по-

явилось желание более активно участ-

вовать в культурной жизни ОО;  

− У участников Программы (%) по-

явилось желание и/или силы реализо-

вывать собственные профессиональ-

ные работы: статьи, исследования  

− Наставляемые (%) после общения с 

наставником отмечают прилив уве-

ренности в собственных силах для 

развития личного, творческого и педа-

гогического потенциала;  

− Участники Программы (%) отмети-

ли сокращение числа конфликтов с 

педагогическим и родительским со-

обществами благодаря Программе 

наставничества;  

− Эффективная система мотивации 

участников Программы;  

− Достаточность и понятность обу-

чения наставников;  
− Высокие достижения педагогов ОО, 

которые можно использовать в Про-

грамме наставничества;  
 

Слабые стороны:  

− Значительна доля участников (%), кото-

рым не понравилось участие в Программе, 

поэтому они не готовы продолжить работу в 

ней;  

− Низкая активность участников Программы 

(нет желания более активно участвовать в 

жизни ОО);  

− Наставляемые (%) отметили отсутствие 

позитивной динамики в успеваемости обу-

чающихся, в уменьшении конфликтов с пе-

дагогическим и родительским сообществами 

по итогам Программе наставничества;  

− Неэффективная система мотивации участ-

ников Программы;  

− Не организовано систематическое разви-

тие и методическая поддержка наставников;  

− Отсутствует регулярная обратная связь 

наставников с куратором,  

− Инфраструктура наставничества (матери-

ально-техническая, …) в ОО не позволяет 

достичь в полной мере цели и задач Целевой 

модели;  

− Высокая перегрузка педагогов-

наставников, как следствие – невозможность 

регулярной работы с наставляемыми;  

− Дефицит педагогов, готовых и способ-

ных быть наставниками;  

 

внешние Возможности:  

− Информационно-методическая под-

держка ОО при внедрении модели 

наставничества;  

 
− Наличие бесплатных и малобюджет-

ных программ повышения квалифика-

ции педагогов;  

− Наличие многочисленных предложе-

ний от ИТ-платформ для осуществления 

дистанционного обучения педагогов;  

− Акцентирование внимание государ-

ства и общества на вопросы наставниче-

ства;  

 

Угрозы:  

− Нестабильность внешней социально-

экономической среды функционирования 

ОО;  

− Рост конкуренции между ОО за квали-

фицированные  

педагогические кадры;  

− недостаточность финансирования проекта 

внедрения Целевой модели;  

 

 

 


